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Для любой компании важна плановая 
сменяемость кадров и бесперебойная ра-
бота подразделения, а любому работнику 
компании важна уверенность в завтрашнем 
дне и свойственно стремление к повыше-
нию самооценки. Поэтому лучший способ 
получить преданный компании персонал – 
это помочь работникам самореализоваться 
в рамках своей служебной деятельности, 
либо за ее границами, но в пределах дан-
ной компании. Необходимость карьерного 
роста испытывают люди, удовлетворившие 
свои базовые потребности и нуждающиеся 
в признании – т. е. когда человек достаточно 
зарабатывает, чувствует себя в безопасности 
и имеет круг адекватного общения, и прихо-
дит время, когда он начинает задумываться о 
том, как сделать карьеру.

Управлять карьерой работников необхо-
димо, если компания:

– ориентирована на выращивание кад-
ров внутри и руководство твердо уверено, 
что преданные и по-настоящему компетент-
ные работники получаются лишь из тех, кто 

работает в компании с самого начала;
– динамично развивается и постоянно 

реализует новые, не похожие на прежние, 
проекты;

– превращается в сложную, разветвлен-
ную иерархическую структуру;

– в компании растет или держится на 
высоком уровне текучка рядового персонала 
и среднего менеджмента;

– топ-менеджеры не заинтересованы в 
результатах своей работы и мотивация уп-
равляющих кадров в компании – не самое 
сильное место [1].

На практике нередко случается, что руко-
водители компании не задумываются о том, 
что они предложат уже подготовленным спе-
циалистам, когда те смогут выполнять более 
сложные профессиональные функции. Если 
такому работнику придется просто лучше 
работать за чуть большие деньги, это неиз-
бежно приведет к тому, что он, получив от 
компании максимум, уйдет из нее, не сумев 
реализовать свой возросший потенциал.

Игнорируя процесс управления карье-
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рой персонала, позволяющий решать такие 
проблемы, руководители фирм постоянно 
теряют квалифицированных и потенциально 
лояльных работников. При этом возможнос-
ти горизонтальной ротации или открытого 
конкурса на управляющие позиции в компа-
нии просто не используются.

Для того чтобы успешно управлять ка-
рьерой персонала, необходимо выделить 
цель развития компании на среднесрочный 
период и определить, какие имеет работни-
ки потребуются для достижения этой цели, 
описать их профессиональные и личност-
ные качества, создав тем самым описатель-
ный портрет идеального претендента [2].

После этого целесообразно провести 
оценку персонала, определив степень его 
профессионализма, и сделать вывод о том, 
какие навыки необходимо приобрести со-
трудникам для дальнейшего продвижения 
по службе.

Управление может существенно акти-
визировать деятельность сотрудников ор-
ганизации, создавая возможности роста в 
сочетании с приоритетными параметрами 
сравнения. Создание конструктивного на-
пряжения, т. е. некоторой состязательности, 
достижимости при открытых возможностях 
продвижения, выводит мотивацию боль-
шинства сотрудников на высший уровень. 
Человек строит свое поведение в организа-
ции, стремясь к своему росту и оглядываясь 
на состояние других. Собственные потреб-
ности побуждают работника к индивиду-
альным достижениям, а сравнение с дости-
жениями других вызывает напряжение. Это 
напряжение может быть конструктивным, 
если организация открывает такие возмож-
ности для всех. Это напряжение становится 
деструктивным, если такие возможности 
организация открывает для одних, но закры-
вает для других [3].

Задача управления – побудить работни-
ка делать свое дело на высшем уровне ис-
полнения или даже более того. Именно для 
этого существуют различные мотивацион-
ные системы, как материальные, так и нема-
териальные. 

Одним из решения управленческих за-
дач является проведение оценки в виде ат-

тестационного собеседования. Оценка имеет 
смысл, только если этот процесс оставляет 
благоприятное впечатление в целом. Аттес-
туемые должны найти достоинства в самом 
процессе оценки и видеть пользу в осущест-
влении последующих действий. Оценщики 
не должны считать процесс оценки чрезмер-
но трудным, и должны замечать конструк-
тивную реакцию со стороны аттестуемых. 
Когда общее впечатление от процесса оцен-
ки удовлетворительное, он становится не-
отъемлемой частью руководства компанией 
и видоизменяет процесс управления.

Во многом аттестационное собеседова-
ние схоже с отборочным. Структуру собесе-
дования определяет специалист, проводящий 
оценку. Необходимо создать обстановку вза-
имного доверия, насколько это возможно; в 
ходе собеседования используются открытые 
и закрытые вопросы, рефлексия и подведе-
ние итогов [4].

Аттестуемые беспокоятся по поводу сво-
ей карьеры, боятся потерять работу, их вол-
нуют отношения со специалистом, проводя-
щим аттестационное собеседование, и все 
обычные вопросы, связанные с самооценкой 
и критикой в свой адрес.

Фундаментальное различие между отбо-
ром и оценкой персонала, о котором должен 
помнить каждый проводящий оценку, в том, 
что задача оценки – в достижении понима-
ния, которое будет иметь влияние на рабо-
ту аттестуемого в будущем, а не вынесение 
решения на основе собранной информации, 
как при отборе [5].

Проводящий оценку должен сообщить 
аттестуемому, какой будет форма собеседо-
вания, по возможности попросить его запол-
нить анкету по самооценке. В достаточной 
мере это способствует установлению вза-
имопонимания, а также будет легче начать 
собеседование.

Проводящий оценку должен просмот-
реть все имеющиеся сведения о работе ат-
тестуемого, включая отчеты, его личное 
дело и другие материалы за соответствую-
щий период. Самыми важными сведениями 
являются данные о предыдущей оценке и ее 
итоги. Структура аттестационного собесе-
дования состоит из следующих аспектов:
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1. Цель собеседования и установление 
взаимопонимания, а именно оценщик об-
суждает с аттестуемым цель собеседования, 
порядок проведения собеседования, прове-
ряет, какая предварительная работа выпол-
нена.

2. Обзор фактов, т. е. обзор сведений о 
работе за отчетный период, а также укреп-
ление позиций оценщика.

3. Мнения аттестуемого: аттестуемого 
просят высказать свое мнение по поводу 
работы за прошлый год. Что было сделано 
хорошо, а что не совсем получилось, что не 
понравилось, возможные новые задачи.

4. Мнения оценщика: оценщик сообщает 
свое мнение, задает вопросы и высказывает 
несогласие со словами аттестуемого.

5. Решение проблем в виде обсуждения 
вопросов, по которым мнения не совпали, и 
поиск путей решения проблем.

6. Постановка задач, т. е. обсуждение, 
какие действия и кем должны быть предпри-
няты [6].

Совершенно необходимо, чтобы высшее 
и линейное руководство признавало систе-
му оценки полезной, чтобы данную проце-
дуру не считали нужной только для службы 
персонала. В идеале аттестационная анкета 
должна использоваться как рабочий доку-
мент оценщиком и работником в течение 
всего года до следующей оценки. Чем более 
открыта система оценки, то есть чем больше 
информации получает работник по поводу 
своих результатов, тем больше вероятность 
того, что он признает эту процедуру и не бу-
дет отвергать ее.

Оценка должна проводиться таким об-
разом, чтобы создавать как можно меньше 
проблем для обеих сторон. Заполнение ан-
кет должны быть сведено к минимуму; на 
проведение процедуры должно быть выде-
лено достаточно времени, но не слишком 
много, чтобы не создалось впечатления, что 
задание не очень важное и срочное [7].

После проведения процедуры оценки 
необходимо проследить за выполнением 
поставленных задач. Нужно следить, что-
бы составленные во время собеседования 
рабочие планы на самом деле выполнялись 
или чтобы они изменялись в соответствии 

с изменившимися обстоятельствами и при-
оритетами. Следует определить, какова пот-
ребность в обучении, и составить соответс-
твующие планы.

Управление карьерой персонала тре-
бует определенных материальных затрат, 
которые компенсируются конкурентными 
преимуществами, которые компания полу-
чает взамен, обеспечив себе стабильное и 
успешное развитие. Управление карьерой 
позволяет определить оптимальный путь 
совершенствования каждого работника, до-
стичь его преданности интересам компании, 
максимально возможно содействовать рас-
крытию его потенциала.
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